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ня кваліфікованих спеціалістів, в яких має потребу сучасне вироб- 
ництво. Вдосконалення системи охорони і оплати праці та покра- 
щення умов праці сприятимуть збільшенню пропозиції робочої си- 
ли та приведенню її у відповідність з попитом на робітничі кадри. 
4. Оновлення професій у зв’язку з виникненням нових і моди- 
фікацією традиційних професій. Система професійного навчання 
повинна враховувати можливості змін на ринку праці, появу нових 
професій, пов’язаних з високими темпами комп’ютеризації, інфо- 
рмаційного забезпечення, розвитком науково-технічного прогресу. 
Перспективи розвитку підготовки і перепідготовки населення 
мають ґрунтуватися на всебічному аналізі і оцінці ретроспективи, 
визначенні пріоритетів в організації професійного навчання, роз- 
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КАЧЕСТВ РУКОВОДИТЕЛЯ В СИСТЕМЕ УПРАВЛЕ- 
НИЯ ПЕРСОНАЛОМ НА ПРЕДПРИЯТИИ 
 
 
АНОТАЦИЯ. В статті розглянуті питання професійних якостей кері- 
вника в системі управління персоналом на підприємстві. Здійснено до- 
слідження з виявлення цих якостей та запропоновані шляхи їх удоско- 
налення, нові методики оцінки. 
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Формирование новых условий деятельности предприятий, 
адекватных рыночной экономике, включает развитие и совер- 
шенствование системы менеджмента. Эффективная деятельность 
производства во многом определяется применением современ- 
ных методов управления. Динамичное развитие функций управ- 
ления связано с постоянными изменениями в производстве, его 
технологии, обеспечении, формах организации и собственности. 
Современный менеджер должен обладать многими качества- 
ми,  главными  из  которых  является  новаторство,  постоянное 
стремление к новому, трансформация существующего в направ- 
лении его совершенствования и развития. Одна из ведущих черт 
перспективно мыслящего организатора производства — умение 
выбирать нужный путь развития, стратегию и, исходя из долгос- 
рочных и краткосрочных целей и задач, тактически обеспечить 
необходимый уровень управления для достижения высокой эф- 
фективности производства. 
Для  того  чтобы  обеспечить  высокий уровень  менеджмента, 
соответствующий требованиям современного производства, не- 
обходима разработка системы мониторинга, включающая посто- 
янное  наблюдение  за  изменениями  во  внутренней  и  внешней 
среде управляемого объекта. Исходя из полученных результатов, 
производится корректировка принятых управленческих решений 
с целью минимизации возможных потерь и оптимизации конеч- 
ных результатов деятельности. 
Менеджерам также необходимы знания современной психо- 
логии, мотивации к труду, ведь они заняты в сфере общения с 
людьми и социальных отношений между ними. Для достижения 
ожидаемых результатов важны навыки работы с коллективом раз- 
ных людей, интересы которых необходимо сконцентрировать на 
решении  конкретной  проблемы  и  организовать  их  работу  так, 
чтобы она была результативной. 
Проблематике совершенствования систем управления персо- 
нала, разработке рекомендаций по проведению оценки професси- 
ональных качеств руководителей посвящено много научных ра- 
бот. Среди них целесообразно отметить фундаментальные 
исследования тенденций и механизмов развития и совершенство- 
вания системы менеджмента с выработкой их стратегий таких 
научных работников как А.Я.Кибанов, Г.В.Щекин. 
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Целью данной статьи является изучение и выявление профес- 
сиональных  качеств,  присущих  современным  руководителям  и 
их соответствие изменяющимся условиям в деятельности пред- 
приятия. 
Рассмотреть профессиональные качества руководителя, раз- 
работать рекомендации по проведению оценки профессиональ- 
ных качеств руководителя Общества с ограниченной ответствен- 
ностью «Финансовая компания «ДФС». 
Одним из самых важных составляющих элементов менеджмен- 
та предприятия является система управления персоналом как сис- 
тема эффективного управления работниками и их деятельностью. 
В условиях рыночной экономики управление персоналом не- 
обходимо  рассматривать  в  принципе  системности,  на  основе 
комплексного решения кадровых проблем, внедрении новых и 
усовершенствования  существующих  форм  и  методов  кадровой 
политики [1]. 
Современный  руководитель  должен  обладать  способностью 
на основе объективного исследования внешней среды анализиро- 
вать этапы жизненного цикла своего предприятия. Умение адап- 
тировать деятельность предприятия к быстро меняющимся вне- 
шним условиям — необходимое качество руководителя. 
Проводя исследования для совершенствования профессиональ- 
ных качеств руководителей ООО «ФК «ДФС» было предложено 
использовать  в  деятельности  предприятия  метод  экспертных 
оценок. Данная методика является наиболее эффективной и по- 
дходящей к финансовой сфере. Ее использование в ООО «Фина- 
нсовая  компания  «ДФС»  дало  положительные  результаты  в 
управлении предприятием. 
В ходе проведенных исследований профессиональных и лич- 
ных качеств руководителей компаний было выявлено, что имеют- 
ся возможности для дальнейшего совершенствования професси- 
ональных качеств и развития личных характеристик 
руководителей. Проблему подготовки высоко квалифицирован- 
ных кадров, на наш взгляд, можно решить с помощью создания 
на предприятии корпоративного учебного центра, который даст 
возможности для более полной реализации личных и развития 
профессиональных качеств и навыков. 
Создание такого корпоративного учебного центра позволит 
организациям экономить достаточно много денежных средств, 
по сравнению с теми тренингами, которые проводят тренинго- 
вые фирмы. Итак, корпоративное обучение — очередной этап 
в развитии украинского менеджмента, воплощающий концеп- 
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цию постоянно обучающейся организации. Все элементы та- 
кой организации (структура, бизнес-процессы, культура, пра- 
вила,  стратегия,  кадровый  менеджмент,  мотивационные  схе- 
мы) концентрируются вокруг одной идеи: рыночный успех 
компании определяется ее способностью к обучению. То есть 
сотрудники всех категорий учатся друг у друга, переосмысли- 
вают собственный и изучают чужой опыт, занимаются самооб- 
разованием, обучаются по специальным внешним и внутрен- 
ним программам. 
В создаваемом  новом учебном  центре должны содержаться 
следующие группы [2]. 
Центр по подготовке персонала 
1. В структуре компании чаще всего находится в рамках кад- 
ровой службы либо под ее влиянием и контролем. 
2. Целиком  сосредоточен,  на  внутреннем  потребителе,  т.е. 
обучающиеся — исключительно сотрудники компании. 
3. Система курсов консервативна в своих изменениях, больше 
тяготеет  к  классическому  преподаванию,  подстраивается  под 
требования кадровой службы, привязана к жесткому годовому 
циклу планирования. 
4. Акцент  делается  на  востребованности  и  необходимости 
внутренних курсов. 
Маркетинговое звено 
1. Находится  под  сильным  влиянием  службы  маркетинга 
компании. 
2. В корпоративном учебном центре помимо внутренних по- 
требителей проходят обучение сотрудники партнеров компании. 
3. Система курсов максимально приспособлена к специфике 
реализуемых продуктов и системы каналов распределения. 
4. Акцент делается на наращивании марочного капитала ком- 
пании в целом и ее продуктов. 
Носитель корпоративных знаний и культуры 
1. Находится под сильным влиянием и/или контролем службы 
по развитию и обучению компании. 
2. В таком учебном центре должны проходить обучение в ос- 
новном собственные сотрудники и сотрудники партнеров компа- 
нии, созданы система дисциплинарного самообразования сотру- 
дников,   система   накопления   знаний,   и   доведения   их   до 
сотрудников компании. 
3. Система  курсов  формируется  исходя  из  стратегических 
установок, приоритетов и целей компании. 
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4. Акцент должен делаться на помощи компании в достижении 
стратегических целей, учебный центр рассматривается как ресурс, 
без которого невозможно успешное долгосрочное развитие. 
Центр прибыли 
1. Центр   должен   быть   оформлен   как   отдельное   бизнес- 
подразделение, но возможно выделение в отдельную специали- 
зированную дочернюю структуру. 
2. Де-факто полностью сосредоточен на внешнем потребителе 
(партнеры), т.е. в его ведение должны входить портфель товаров 
и услуг компании, а внутренние потребители в целях экономии 
«подсаживаются» на внешние коммерческие курсы. 
3. Система курсов менее консервативна в своих изменениях, 
больше тяготеет к классическому тренингу и приспосабливается 
к нуждам внешнего потребителя, меньше выражена зависимость 
системы планирования и контроля учебной деятельности от сис- 
темы управления компанией в целом. 
4. Акцент делается на финансовых показателях работы центра. 
Основными функциями создаваемого корпоративного учебно- 
го центра будут следующие функции: 
 адаптация  новых  сотрудников  (проведение  необходимых 
инструктажей, инструктажей-допусков); 
 периодическая аттестация персонала (как необходимое усло- 
вие планирования обучения сотрудников различных уровней); 
 организация и проведение обучающих мероприятий в соот- 
ветствии с учебным планом (который, в свою очередь, «завязан» 
на целевые установки стратегического плана). 
Таким образом, существование корпоративного учебного центра 
оправданно в том случае, если его работа способствует достижению 
стратегических целей и соответствует бизнес — культуре компа- 
нии. В противном случае можно ограничиться набором традицион- 
ных методов подготовки персонала. То есть для обоснования целе- 
сообразности создания учебного центра в контексте 
самообучающейся организации существенны не столько количество 
сотрудников и размер организации, сколько ее ценностная ориента- 
ция [3]. 
Эффект от создания такого центра трудно измерить в денеж- 
ном выражении он будет выражаться в качестве предоставляе- 
мых услуг и высокой квалификации персонала. 
Существуют определенные преимущества оценки персонала: 
 изначально решать многие кадровые проблемы, имеющиеся 
в организации; 
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 находить способы удержания в компании ценных специали- 
стов; 
 определять уровень компетентности специалистов, планиро- 
вать карьеру и продвижение сотрудников по службе; 
 определять честность и лояльность сотрудников по отноше- 
нии к компании; 
 осуществлять перестановку кадров с учетом компетентности 
и потенциала сотрудников; 
 проводить  эффективный  подбор  необходимых  специалис- 
тов; рационализировать приемы и методы работы с персоналом; 
 определять степень удовлетворенности и заинтересованнос- 
ти сотрудников работой в организации; 
 строить эффективную систему мотивации трудовой деяте- 
льности. 
Характеристика технологий при создании центра по оценки 
персонала должны быть следующими: 
 моделирование ситуаций, типичных для деятельности ООО 
«Финансовая компания «ДФС»; 
 оценка по четко сформулированным критериям; 
 выявление, анализ и прогноз развития качеств, необходи- 
мых для успешной работы специалиста. 
Особенности оценки персонала ООО «Финансовая компания 
«ДФС» должны быть таковыми: 
 объективность — независимость от частного мнения какого- 
либо или отдельных суждений; 
 надежность — свобода от влияния ситуативных факторов; 
 достоверность — оценивается реальный уровень владения 
навыками; 
 прогностичность — данные о том, к каким видам деятельно- 
сти и на каком уровне человек способен потенциально; 
 комплексность — оценивается не только каждый из членов 
организации, но и связи и отношения внутри организации, а так- 
же возможности организации в целом; 
 доступность — основные оцениваемые параметры понятны 
и наблюдателям, и оцениваемым. 
Органичность встроенности в общую систему кадровой рабо- 
ты в организации, чтобы реально способствовать ее развитию и 
совершенствованию. 
Процесс оценки включает следующие этапы. 
Общая оценка исполнения достигнутых сотрудниками резуль- 
татов за год с учетом мнений внешних или внутренних клиентов 
оцениваемого сотрудника. 
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Обсуждение ожиданий сотрудника относительно его карьеры, 
мобильности. Компании важно знать, каковы предпочтения пер- 
сонала, а также обстоятельства, которые могут повлиять на эф- 
фективность работы. 
Результаты оценки должны давать ответ на следующие вопросы: 
 соответствует ли человек занимаемой должности и возмо- 
жен ли дальнейший карьерный рост; 
 какие компетенции нуждаются в развитии, есть ли смысл 
вкладывать средства в профессиональное и личностное развитие 
сотрудника; 
 может ли человек работать в команде; 
 способен ли быть лидером, принимать ответственные реше- 
ния, брать ответственность за деятельность группы на себя, лоя- 
лен ли сотрудник по отношению к компании; 
 какие средства мотивации можно применять к конкретному 
человеку. 
Все выше описанное должно помочь ООО «Финансовая ком- 
пания «ДФС» продолжать более успешно функционировать на 
фондовом рынке. Предлагать новые услуги благодаря более спе- 
циализированным специалистам своей фирмы, которых она смо- 
жет получить с помощью их обучения в корпоративном учебном 
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